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Kepuasan kerja dan komitmen organisasional merupakan indikator penting untuk manajer 
karena dapat mempertahankan tenaga kerja yang stabil. Karyawan dengan komitmen 
organisasional dan kepuasan kerja yang tinggi diyakini tidak mudah untuk meninggalkan 
pekerjaan mereka. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kepuasan 
kerja dan komitmen organisasional terhadap keinginan keluar di Made Ferry Motor 
Denpasar. Penelitian ini menggunakan sampel jenuh dimana seluruh populasi dijadikan 
sampel sebanyak 50 orang pegawai. Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah regresi linier berganda. Hasil dari penelitian ini adalah: kepuasan kerja dan 
komitmen organisasional berpengaruh negatif signifikan terhadap keinginan keluar.Adapun 
saran yang dapat diberikan antara lain: manajemen Made Ferry Motor hendaknya 
membenahi kondisi tempat kerja karyawannya bekerja agar karyawan merasa lebih nyaman 
dalam bekerja; manajemen Made Ferry Motor hendaknya membangun suasana kerja yang 
lebih baik;manajemen Made Ferry Motor hendaknya memberikan gaji dan tunjangan yang 
lebih baik agar bisa memenuhi kebutuhan karyawannya. 
 





Job satisfaction and organizational commitment were important indicators to manager 
because it can maintain stable workforce. Employees with high level of commitment and 
satisfaction are believed not easy to leave their jobs. This study purposed to determine the 
effect of job satisfaction and organizational commitment on intention to quit in Made Ferry 
Motor Denpasar. This study used saturated sample where the entire population were 
sampled as many as 50 employees. Data analysis techniques used in this research is 
multiple linear regression. The findings of this study are: job satisfaction and 
organizational commitment has significant negative effect on intention to quit. The advices 
can be given included: Made Ferry Motor management should repairworkplace of 
employees to make them more comfortable; Made Ferry Motor management should make a 
better work atmosphere; Made Ferry Motor management should gave more better salaries 
and allowances to meet the employee's needs. 
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 Menurut Faslah (2010) turnover intention adalah keinginan untuk keluar 
dari perusahaan dan mencari pekerjaan di tempat lain yang lebih baik. Tingginya 
keinginan keluar dari karyawan akan berdampak buruk bagi organisasi, dimana 
organisasi menjadi kurang efektif karena perusahaan perlu melatih karyawan baru 
sebab kehilangan karyawan yang berpengalaman (Sari, dkk, 2015). Turnover 
sangat mahal untuk sebuah organisasi terutama untuk biaya iklan, merekrut, 
memilih, dan pelatihan yang dibutuhkan untuk karyawan baru (Kumar dan Eng, 
2012). 
Turnover intention didefinisikan sebagai keputusan karyawan untuk 
meninggalkan organisasi sukarela (Kumar dan Eng, 2012). Keinginan keluar 
melibatkan persepsi individu terhadap meninggalkan, sementara turnover 
melibatkan tindakan individu benar-benar meninggalkan organisasi atau profesi 
(Omar et al., 2012). Takase (2009) menyatakan turnoverkaryawan menimbulkan 
masalah yang signifikan melalui hilangnya karyawan terlatih dan bahkan lebih 
bermasalah ketika pasokan karyawan yang terampil dan berpengetahuan tersebut 
terbatas, sehingga mengarah pada kerugian permanen. 
Menurut Fatt et al.(2010) semakin lama perusahaan mempertahankan 
karyawan mereka, tidak akan ada pengeluaran tambahan untuk melatih karyawan 
baru. Stabilitas tenaga kerja adalah strategi kompetitif yang kuat menjadi semakin 
penting di masa mendatang (Tsai dan Wu, 2010). Retensi karyawan adalah 
penting untuk pertumbuhan jangka panjang dan keberhasilan perusahaan (Fatt et 
al., 2010).  
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Banyak perusahaan menghadapi tantangan intensif dalam meningkatkan 
kepuasan kerja dan komitmen organisasional karyawan untuk mencapai 
keunggulan kompetitif dan retensi karyawan yang merupakan kunci keberhasilan 
organisasi (Fatt et al., 2010). Kemajuan dan perubahan teknologi mendorong 
organisasi untuk lebih baik dalam mengatasi permasalahan kepuasan karyawan, 
komitmen organisasional dan pekerjaan itu sendiri (Aydogdu dan Asikgil, 2011). 
Tantangannya kemudian, adalah mengembangkan budaya perusahaan yang 
bermanfaat sehingga karyawan menjadi puas dan berkomitmen afektif (Pepe, 
2010). 
 Kepuasan kerja adalah reaksi afektif umum yang dimiliki individu 
terhadap pekerjaan mereka (Javad dan Davood, 2012). Kepuasan kerja merupakan 
area yang penting untuk organisasi (Awang et al., 2010). Menurut Pepe (2010) 
kepuasan kerja memainkan peran penting dalam mengukur tingkat turnover dan 
secara konsisten ditemukan negatif terkait dengan keinginan keluar.Karyawan 
yang puas akan lebih produktif, berkomitmen, dan loyal kepada organisasi (Abel, 
2013). 
 Kepuasan kerja adalah berkaitan dengan perasaan seseorang atau pikiran 
mengenai pekerjaan mereka (Mudor dan Tooksoon, 2011). Kepuasan kerja adalah 
rangkuman penilaian karyawan tentang pekerjaan mereka(Aydogdu dan Asikgil, 
2011).Karyawan yang puas lebih produktif, berkomitmen, dan loyal kepada 
organisasi tanpa perlu banyak campur tangan manajemen (Abel, 2013). 
 Kepuasan kerja telah dianggap variabel yang paling representatif untuk 
mengantisipasi secara langsung keinginan keluar (Zhang dan Feng, 2011). 
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Kepuasan kerja merupakan penentu yang signifikan dari keinginan keluar 
(Zopiatis et al., 2013), dimana kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap 
keinginan keluar (Aydogdu dan Asikgil, 2011; Pepe, 2010). 
Komitmen organisasional dapat diartikan sebagai loyalitas dan kesetiaan 
karyawan terhadap organisasi dan niat untuk menjadi bagian dari organisasi 
(Bushra et al., 2011). Fatt et al. (2010) menyatakan bahwa karyawan yang 
berkomitmen lebih mungkin untuk melampaui panggilan tugas untuk memenuhi 
kebutuhan pelanggan dan sangat termotivasi untuk bekerja dengan kemampuan 
mereka yang terbaik. Komitmen organisasional memiliki arti penting karena dapat 
mengurangi intensi karyawan untuk keluar dari pekerjaan, mengurangitingkat 
absensikaryawan (Bushra et al., 2011). 
Menurut Salleh et al. (2012) komitmen organisasional mengacu pada 
keadaan psikologis yang mengikat individu pada organisasi. Komitmen 
organisasional adalah kekuatan perasaan tanggung jawab yang dimiliki seorang 
karyawan terhadap organisasinya (Sharma dan Bajpai, 2010). Komitmen 
organisasional dapat diartikan sebagai loyalitas dan kesetiaan karyawan terhadap 
organisasi dan niat untuk menjadi bagian dari organisasi (Bushra et al., 2011). 
Aydogdu dan Asikgil (2011) menyatakan seluruh komponen komitmen 
organisasional berpengaruh negatif terhadap keinginan keluar. Semakin tinggi 
komitmen karyawan terhadap organisasinya, semakin rendah niatnya 
meninggalkan organisasinya (Paille´et al., 2011). Komitmen organisasional sangat 
penting karena pekerja yang berkomitmen niatnya untuk berhenti dari pekerjaan 
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akan berkurang, tingkat absensinya rendah dan sangat termotivasi untuk bekerja 
(Bushra et al., 2011). 
Kepuasan kerja dan komitmen organisasional merupakan indikator penting 
untuk manajer karena dapat mempertahankan tenaga kerja yang stabil dan 
berkomitmen (Mosadeghrad et al., 2008). Organisasi atau perusahaan akan 
dihadapkan dengan biaya perekrutan yang disebabkan oleh turnover jika tidak 
memperhatikan kepuasan kerja karyawan (Mudor dan Tooksoon, 2011). Daya 
tarik dan retensi karyawan yang berharga telah menjadi tantangan penting untuk 
semua perusahaan (Wang et al., 2012). 
Omar et al. (2012) menyatakan penting untuk mengetahui sinyal turnover 
dengan mempelajari niat karyawan untuk meninggalkan organisasi sehingga 
diperlukan persiapan dan tindakan pencegahan yang dapat diambil. Komitmen 
organisasional dan keinginan keluarpenting untuk dipelajari karena tingkat 
komitmen yang tinggi dan rendahnya tingkat turnover intention berujung pada 
hasil organisasi yang menguntungkan (Ali dan Baloch, 2009). Javad dan Davood 
(2012) menyatakan bentuk komitmen berkembang ketika karyawan menyadari 
bahwa mereka telah mengumpulkan investasi dan mereka akan kehilangan jika 
meninggalkan organisasi atau karena alternatif mereka terbatas. 
 Penelitian ini dilakukan di Made Ferry Motor Denpasar dimana memang 
ditemukan permasalahan mengenai kepuasan, komitmen, dan keinginan keluar. 
Adapun data perputaran karyawan tetap seperti tersaji pada Tabel 1. 
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Tabel 1.Data Turnover Karyawan Made Ferry MotorTahun 2015 






Januari 1 - 52 
Februari - 2 50 
Maret - - 50 
April - 1 49 
Mei - 3 46 
Juni 2 - 48 
Juli - 1 47 
Agustus - - 47 
September 3 1 49 
Oktober - 5 44 
November - - 44 
Desember 4 2 46 
Sumber: Made Ferry Motor, 2016 
Tabel 1 menunjukkan bahwa pada tahun 2015, terdapat turnover karyawan 
tetap pada Made Ferry Motor Denpasar. Selama satu tahun terakhir, turnover 
tertinggi terjadi pada bulan Oktober dimana lima orang karyawan keluar dari 
perusahaan. Menurut pihak perusahaan kebanyakan karyawan yang keluar 
beralasan beban kerjanya dirasa terlalu banyak dan juga merasa kurang puas 
terhadap gaji yang didapatkan. 
Berdasarkan hasil wawancara terhadap 14 orang pegawai tetap Made Ferry 
Motor Denpasar mengungkapkan bahwa beban kerja yang ditanggung dirasa 
terlalu banyak sehingga membuat karyawan mempertimbangkan untuk mencari 
pekerjaan di tempat lain yang mungkin lebih baik dari tempat kerjanya saat ini. 
Karyawan juga merasa kurang puas terhadap gaji yang diberikan karena dirasa 
belum mencukupi kebutuhannya. Berdasarkan uraian latar belakang maka akan 
diteliti lebih lanjut mengenai “Pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen 
Organisasional terhadap Keinginan Keluar Karyawan pada Made Ferry Motor 
Denpasar”. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh 
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kepuasan kerja dan komitmen organisasional terhadap keinginan keluar di Made 
Ferry Motor Denpasar. 
Aydogdu dan Asikgil (2011) berpendapat bahwa keinginan keluar 
(turnover intention) didefinisikan sebagai sikap seseorang untuk menarik diri dari 
organisasi dimana turnover dianggap sebagai  pemisahan yang sebenarnya dari 
organisasi. Menurut Faslah (2010) turnover intention adalah keinginan untuk 
keluar dari perusahaan dan mencari pekerjaan di tempat lain yang lebih baik. 
Turnover intention adalah hasil dari ketidakpuasan karyawan terhadap 
pekerjaannya (Sumarni, 2011). 
 Menurut Traditional Attitude Turnover Theory karyawan dengan 
komitmen organisasional dan kepuasan kerja yang tinggi diyakini tidak mudah 
untuk meninggalkan pekerjaan mereka (Zhao dan Liu, 2010). Komitmen 
organisasional, kepuasan kerja, dan turnover intention adalah perilaku karyawan 
yang sangat penting untuk mencapai kinerja bisnis yang lebih baik (Alniacik et 
al., 2011). Karyawan yang kurang puas dan kurang berkomitmen berpikir tentang 
meninggalkan, mencari pekerjaan alternatif, lebih mungkin untuk berhenti dan 
mereka akan melakukannya ketika terdapat alternatif pekerjaan yang lebih baik 
(Felps et al., 2009). 
Mempertahankan karyawan adalah penting untuk pertumbuhan jangka 
panjang dan keberhasilan perusahaan (Fatt et al., 2010), karena tingkat turnover 
tinggi dapat membawa kehancuran untuk organisasi dalam bentuk biaya tambahan 
(Ali dan Baloch, 2009). Fatt et al. (2010) mengungkapkan bahwa semakin lama 
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perusahaan mempertahankan karyawan mereka, tidak akan ada pengeluaran 
tambahan untuk melatih karyawan baru. 
Turnover intention didefinisikan sebagai keputusan karyawan untuk 
meninggalkan organisasi sukarela (Kumar dan Eng, 2012). Keinginan keluar 
melibatkan persepsi individu terhadap meninggalkan, sementara turnover 
melibatkan tindakan individu benar-benar meninggalkan organisasi atau profesi 
(Omar et al., 2012). Takase (2009) menyatakan turnover karyawan menimbulkan 
masalah yang signifikan melalui hilangnya karyawan terlatih dan bahkan lebih 
bermasalah ketika pasokan karyawan yang terampil dan berpengetahuan tersebut 
terbatas, sehingga mengarah pada kerugian permanen. Kumar et al. (2012) 
menyatakan bahwa keinginan keluar dapat diklasifikasikan menjadi tiga, yaitu: 
yang pertama, keinginan keluar yang tidak dapat dicegah adalah karena penyakit, 
masalah keluarga atau pensiun; yang kedua, keinginan keluar yang diinginkan 
adalah karena ketidakmampuan karyawan; dan yang ketiga, keinginan keluar yang 
tidak diinginkan akan mencakup karyawan yang kompeten dan berkualitas 
meninggalkan organisasi karena masalah seperti kurangnya pengawasan, miskin 
dukungan dan konflik peran yang tidak diinginkan. 
 Widodo (2010) menyatakan bahwa terdapat tiga indikator yang digunakan 
untuk mengukur keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan, yaitu: 
yang pertama, pemikiran untuk meninggalkan organisasi, adalah saat karyawan 
merasa tidak diperlakukan dengan adil, maka akan terlintas di pikirannya untuk 
meninggalkan organisasi; yang kedua, niat untuk mencari pekerjaan baru, adalah 
saat perusahaan tidak mampu memenuhi kebutuhan karyawan yang mana dapat 
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memicu karyawan untuk mencari pekerjaan di perusahaan lain; dan yang ketiga, 
niat untuk meninggalkan organisasi dalam beberapa bulan ke depan, adalah saat 
karyawan memiliki motivasi untuk mencari pekerjaan baru di perusahaan lain 
dalam beberapa bulan ke depan yang dianggap lebih baik dari perusahaannya saat 
ini. 
Menurut Salleh et al. (2012) komitmen organisasional mengacu pada 
keadaan psikologis yang mengikat individu pada organisasi. Komitmen 
organisasional adalah kekuatan perasaan tanggung jawab yang dimiliki seorang 
karyawan terhadap organisasinya (Sharma dan Bajpai, 2010). Komitmen 
organisasional dapat diartikan sebagai loyalitas dan kesetiaan karyawan terhadap 
organisasi dan niat untuk menjadi bagian dari organisasi (Bushra et al., 2011). 
 Komitmen organisasional adalah penting untuk mempertahankan dan 
menarik karyawan yang berkualitas (Javad dan Davood, 2012). Komitmen 
organisasional tidak dapat dianggap sebagai loyalitas sederhana (Sarier et al., 
2011). Karyawan tetap berkomitmen untuk organisasinya jika mereka memiliki 
dan mempertahankan keyakinan yang berkaitan dengan tujuan, prinsip dan misi 
organisasinya (Karim dan Rehman, 2012). 
 Individu menjadi terus berkomitmen untuk sebuah organisasi karena 
mereka memperoleh manfaat yang mereka dapatkan dari melanjutkan hubungan 
dengan organisasi (Kumar dan Eng, 2012). Komitmen organisasi sangat penting 
karena pekerja yang berkomitmen niatnya untuk berhenti dari pekerjaan akan 
berkurang, tingkat absensinya rendah dan sangat termotivasi untuk bekerja 
(Bushra et al., 2011). 
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Menurut Aydogdu dan Asikgil (2011), Javad dan Davood (2012), Thamrin 
(2012) komitmen organisasional terdiri dari tiga komponen yaitu:Komitmen 
Afektif yaitu kesatuan dengan tujuan nilai-nilai perusahaan. Komitmen afektif 
untuk menggambarkan keterikatan emosional karyawan untuk sebuah organisasi 
karena keyakinan dan identifikasi dengan tujuan organisasi. Komitmen 
Berkelanjutan yaitu kesediaan untuk tetap bersama dalam organisasi. Komitmen 
berkelanjutan mengacu pada pengalaman komitmen karyawan terhadap organisasi 
karena investasi yang telah mereka lakukan atau karena biaya yang harus 
dikeluarkan jika meninggalkan organisasi; Komitmen Normatif yaitu kesiapan 
untuk bekerja keras atas nama organisasi. Komitmen normatif mengacu perasaan 
berkewajiban karyawan untuk tetap tinggal dalam organisasi. 
Kepuasan kerja adalah berkaitan dengan perasaan seseorang atau pikiran 
mengenai pekerjaan mereka (Mudor dan Tooksoon, 2011). Menurut Javad dan 
Davood (2012) kepuasan kerja adalah reaksi afektif umum yang diyakini individu 
tentang pekerjaan mereka. Karyawan yang puas lebih produktif, berkomitmen, 
dan loyal kepada organisasi tanpa perlu banyak campur tangan manajemen (Abel, 
2013). 
 Tingkat kepuasan kerja tinggi berarti sikap positif terhadap pekerjaan 
(Wang et al., 2012). Sangat penting bagi pengusaha untuk mengetahui faktor-
faktor yang dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan mereka karena 
akan mempengaruhi kinerja organisasi (Awang et al., 2010). Kepuasan kerja 
adalah rangkuman penilaian karyawan tentang pekerjaan mereka, harus tetap 
diingat bahwa tingkat kepuasan kerja orang bervariasi dan perbedaan ini adalah 
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hasil dari faktor pekerjaan terkait danfaktor individu (Aydogdu dan Asikgil, 
2011). 
 Karyawan puas cenderung tetap lebih setia terhadap organisasi mereka 
(Karim dan Rehman, 2012). Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang 
menyenangkan yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan seseorang dari 
pencapaian hasil pekerjaannya (Javad dan Davood, 2012). Awang et al.(2010) 
menyimpulkan oleh karena itu, sangat penting bagi pengusaha untuk mengetahui 
faktor-faktor yang dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan mereka 
karena akan mempengaruhi kinerja organisasi juga. 
Aydogdu dan Asikgil (2011), Neog dan Barua (2014), menyebutkan 
indikator kepuasan kerja antara lain:Pekerjaan itu sendiri (work itself) adalah 
persepsi seseorang terhadap pekerjaannya apakah pekerjaannya mudah atau sulit; 
Gaji (salary) adalah komponen yang sangat penting dalam kepuasan kerja dimana 
uang tidak hanya membantu karyawan mencapai kebutuhan dasar mereka, tetapi 
juga berperan dalam memberikan kepuasan akan tingkat kebutuhan yang lebih 
tinggi; Dukungan atasan (supervisor support) merupakan salah satu faktor penting 
untuk mempertahankan karyawan dimana karyawan yang merasa atasan mereka 
lebih mudah didekati dan responsif lebih mungkin untuk menyuarakan 
keprihatinan mereka; Kondisi kerja (work condition), dimana menyediakan 
kondisi fisik kerja yang baik (misalnya kebersihan tempat bekerja, danfasilitas 
kerja yang memadai) memungkinkan karyawan untuk melaksanakan pekerjaan 
mereka dengan mudah, nyaman dan efisien; Rekan kerja, dimana hubungan yang 
harmonis dengan rekan kerja dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 
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Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Keinginan Keluar 
Hanafiah (2014) dan Halimah, dkk (2016) menyebutkan bahwa semakin 
rendah tingkat kepuasan kerja karyawan maka akan semakin tinggi keinginan 
keluarnya dari perusahaan. Aydogdu dan Asikgil (2011) serta Pepe (2010) juga 
menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap keinginan keluar. 
Widyantara dan Ardana (2015) serta Listiniasih dan Mujiati (2015) dalam 
penelitiannya juga menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif 
terhadap keinginan keluar. Berdasarkan hasil penelitian terdahulu dapat diajukan 
hipotesis sebagai berikut. 
Hipotesis 1: Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap keinginan keluar 
Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Keinginan Keluar 
Aydogdu dan Asikgil (2011) menyatakan seluruh komponen komitmen 
organisasional berpengaruh negatif terhadap keinginan keluar. serta juga 
menemukan bahwa Komitmen organisasional berpengaruh negatif terhadap 
keinginan keluar (Handaru dan Muna, 2012;Listiniasih dan Mujiati, 2015;Sari, 
dkk, 2016). Susiani (2014) serta Putra dan Wibawa (2014) juga menyatakan 
bahwa komitmen organisasional berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
keinginan keluar. Berdasarkan hasil penelitian terdahulu dapat diajukan hipotesis 
sebagai berikut. 
Hipotesis 2: Komitmen organisasional berpengaruh negatif terhadap keinginan 
keluar 
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Berdasarkan penelitian terdahulu dan keterkaitan masing-masing variabel, 






Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian 
Sumber: Berbagai pendapat dan publikasi 
 
METODE PENELITIAN 
 Penelitian ini termasuk penelitian asosiatif kausalistik. Sugiyono (2010: 
55) mengungkapkan penelitianasosiatif kausalistik merupakan penelitian yang 
bertujuan untuk mengetahui hubungan dua variabel atau lebih dan hubungan ini 
memiliki sifat sebab akibat. Penelitian ini dilakukan di Made Ferry Motor 
Denpasar. Obyek dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja, komitmen 
organisasional, dan keinginan keluar. Metode pengumpulan data yang digunakan 
adalah observasi, wawancara, dan kuesioner. Instrumen penelitian diuji dengan uji 
validitas dan uji reliabilitas. Regresi linier berganda digunakan sebagai teknik 
analisis data dalam penelitian ini. Uji asumsi klasik juga digunakan dalam 
penelitian ini, antara lain: uji normalitas, uji multikolinieritas, dan uji 
heteroskedastisitas. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah variabel 















HASIL DAN PEMBAHASAN 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilaksanakan, dapat dijelaskan 
gambaran mengenai responden berdasarkan jenis kelamin, umur, dan 
pendidikan.Komposisi responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada 
Tabel 2. 
Tabel 2.  Jumlah Responden berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Jumlah Responden 
f % 
Laki-laki 32 64 
Perempuan 18 36 
Total 50 100 
Sumber: Data diolah, 2016  
Berdasarkan Tabel 2 diketahui bahwa responden laki-laki lebih banyak 
yang bekerja pada Made Ferry Motor dibandingkan perempuan, karena memang 
lebih banyak dibutuhkan teknisi mekanik laki-laki daripada administrasi yang 
rata-rata adalah perempuan. Komposisi responden apabila diklasifikasikan 
berdasarkan pendidikan dapat dilihat pada Tabel 3. 




SMA/SMK 30 60 
Diploma III 15 30 
Sarjana 5 10 
Total 50 100 
Sumber: Data diolah, 2016 
Berdasarkan Tabel 3, diketahui bahwa responden yang pendidikannya 
SMA/SMK, karena memang lebih banyak teknisi mekanik merupakan lulusan 
SMK jurusan teknik mesin daripada pegawai administrasi yang rata-rata 
berpendidikan Diploma dan Sarjana. Umur responden apabila diklasifikasikan 
berdasarkan umur dapat dilihat pada Tabel 4. 
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20-30 Tahun 35 70 
31- 40 Tahun 10 20 
> 40 Tahun 5 10 
Total 50 100 
Sumber :Data diolah, 2016  
Berdasarkan Tabel 4, diketahui bahwa responden yang terbanyak 
merupakan kelompok umur 20-30 tahun sebanyak 35 orang, ini mengindikasikan 
bahwa sebagian besar responden merupakan kelompok umur produktif yang 
memiliki kondisi fisik yang baik dan memiliki semangat yang tinggi. 
Pengujian instrumen penelitian menggunakan uji validitas dan uji 
reliabilitas dengan menggunakan bantuan program Statitical Package of Sosial 
Science (SPSS)15.0. Berikut ini adalah hasil uji validitas instrumen penelitian 
seperti tersaji dalam Tabel 5. 
Berdasarkan Tabel 5, instrumen-instrumen pada setiap variabel dalam 
penelitian ini memiliki skor total diatas 0,30 sehingga dapat disimpulkan bahwa, 
seluruh butir dalam instrumen penelitian ini dikatakan valid atau dapat dinyatakan 
layak digunakan sebagai alat ukur. 
Tabel 5. Hasil Uji Validitas 
Variabel Item Pearson Product Valid 
Kepuasan Kerja 
X1.1 0,65 Valid 
X1.2 0,70 Valid 
X1.3 0,74 Valid 
X1.4 0,75 Valid 
X1.5 0,81 Valid 
Komitmen Organisasional 
X2.1 0,92 Valid 
X2.2 0,78 Valid 
X2.3 0,82 Valid 
Keinginan Keluar 
Y1 0,81 Valid 
Y2 0,67 Valid 
Y3 0,55 Valid 
Sumber: Data diolah, 2016 
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Berikut ini adalah hasil uji reliabilitas instrumen penelitian seperti tersaji 
dalam Tabel 6. 
Tabel 6. Hasil Uji Reliabilitas 
Sumber: Data diolah, 2016 
Berdasarkan Tabel 6, nilai Cronbach’s Alpha untuk setiap variabel lebih 
besar dari 0,6. Jadi, dapat dinyatakan bahwa seluruh variabel telah memenuhi 
syarat reliabilitas atau dapat dikatakan reliabel sehingga, dapat digunakan sebagai 
instrumen penelitian. 
Deskripsi Variabel Penelitian 
Penentuan distribusi frekuensi didasarkan pada nilai intervalnya, sehingga 
untuk memperoleh distribusi frekuensi tersebut terlebih dahulu harus ditentukan 
nilai intervalnya dengan formulasi berikut ini (Wirawan, 2001: 33). 
Interval =  
 Mengingat skor untuk masing-masing alternatif jawaban untuk variabel 
penelitian adalah minimal 1 dan maksimal 5, maka interval dapat dihitung 
menggunakan rumus di atas adalah sebagai berikut. 
Interval = = 0,80 
Untuk mengetahui penilaian variabel-variabel penelitian secara 
menyeluruh akan dilihat dari rata-rata skor dengan kriteria sebagai berikut. 
 
Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 
Kepuasan Kerja 0,887 Reliabel 
Komitmen Organisasional 0,919 Reliabel 
Keinginan Keluar 0,816 Reliabel 
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1,00 – 1,80 = Sangat Tidak Baik 
1,81 – 2,60 = Tidak Baik 
2,61 – 3,40 = Cukup Baik 
3,41 – 4,20 = Baik 
4,21 – 5,00 = Sangat Baik 
Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui tanggapan dari masing-
masing indikator dari setiap variabel adalah sebagai berikut. 
Keinginan Keluar (Y) 
 Keinginan keluar merupakan variabel terikat dalam penelitian ini. Hasil 
jawaban responden disajikan pada Tabel 7. 
Tabel 7. Jawaban Responden mengenai Keinginan Keluar 
No. Pernyataan Rata-rata Keterangan 
1 Saya merasa diperlakukan dengan tidak adil 3,86 Baik 
2 
Saya merasa bahwa perusahaan kurang bisa 
memenuhi kebutuhan karyawannya 
3,62 Baik 
3 Saya berkeinginan untuk meninggalkan organisasi 3,64 Baik 
 Rata-rata 3,71 Baik 
Sumber: Data diolah, 2016 
 Tabel 7 menunjukkan bahwa item pernyataan “Saya merasa bahwa 
perusahaan kurang bisa memenuhi kebutuhan karyawannya” memiliki rata-rata 
skor sebesar 3,62 dan ini merupakan rata-rata skor terendah dibandingkan dengan 
item pernyataan lain. Hasil ini menunjukkan bahwa karyawan Made Ferry Motor 
ingin mencari pekerjaan baru yang mungkin lebih menguntungkan daripada 
pekerjaannya saat ini. 
Komitmen Organisasional (X2) 
 Komitmen Organisasional merupakan variabel bebas dalam penelitian ini. 
Hasil jawaban responden disajikan pada Tabel 8. 




Tabel 8. Jawaban Responden mengenai Komitmen Organisasional 
No. Pernyataan Rata-rata Keterangan 
1 Saya memiliki keterikatan emosional dengan organisasi 4,16 Baik 
2 Saya merasa rugi jika meninggalkan organisasi 4,12 Baik 
3 Saya siap bekerja atas nama organisasi 4,16 Baik 
 Rata-rata 4,19 Baik 
Sumber: Data diolah, 2016 
 Tabel 8menunjukkan bahwa item pernyataan “Saya merasa rugi jika 
meninggalkan organisasi” memiliki rata-rata skor sebesar 4,12 dan ini merupakan 
rata-rata skor terendah dibandingkan dengan item pernyataan lain Hasil ini 
menunjukkan bahwa karyawan Made Ferry Motor ingin meninggalkan organisasi. 
 Kepuasan kerja merupakan variabel terikat dalam penelitian ini. Hasil 
jawaban responden disajikan pada Tabel 9. 
Tabel 9. Jawaban Responden mengenai Kepuasan Kerja 
No. Pernyataan Rata-rata Keterangan 
1 Saya menyenangi pekerjaan ini 3,98 Baik 
2 
Gaji yang didapat sesuai dengan tanggungjawab yang 
dimiliki 
3,90 Baik 
3 Pimpinan memperlihatkan sikap yang menyenangkan 3,82 Baik 
4 Saya merasa puas dengan kondisi tempat kerja 3,46 Baik 
5 
Saya memiliki hubungan yang harmonis dengan rekan 
kerja 
3,72 Baik 
 Rata-rata 3,78 Baik 
Sumber: Data diolah, 2016 
 Tabel 9 menunjukkan bahwa item pernyataan “Saya merasa puas dengan 
kondisi tempat kerja” memiliki rata-rata skor sebesar 3,46 dan ini merupakan rata-
rata skor terendah dibandingkan dengan item pernyataan lain. Hasil ini 
menunjukkan bahwa karyawan Made Ferry Motor merasa kurang puas dengan 
kondisi tempat kerjanya saat ini. 
Uji asumsi klasik juga digunakan dalam penelitian ini, antara lain: uji 
normalitas, uji multikolinieritas, dan uji heteroskedastisitas. 
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Uji normalitas bertujuan bertujuan untuk menguji apakah residual dari 
model regresi yang dibuat berdistribusi normal atau tidak. Model regresi yang 
baik adalah memiliki distribusi residual yang normal atau mendekati normal 
(Utama, 2009: 87). Hasil pengujian normalitas dapat dilihat pada Tabel 10. 
Tabel 10.Hasil Uji Normalitas 
 Unstandarized Residual 
Kolomogorov Smirnov 
Asymp. Sig (2-tailed) 
0,927 
0,357 
Sumber: Data diolah, 2016 
 
Berdasarkan Tabel 10 dapat dilihat bahwa nilai Kolmogorov-Smirnov (K-
S) adalaah 0,927 dan nilai Asymp.Sig (2-tailed) sebesar 0,357. Nilai tersebut 
menunjukkan bahwa secara statistik nilai Asymp.sig (2-tailed) lebih besar dari 
0,05 yang berarti data terdistribusi secara normal. 
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (Utama, 2009: 92). Model regresi 
yang bebas dari multikolinearitas adalah yang memiliki nilai variance inflaction 
factor (VIF) tidak lebih dari 10 dan mempunyai angka tolerance lebih dari 10%. 
Hasil uji multikolinieritas disajikan pada Tabel 11. 




Kepuasan kerja 0,977 1,024 
Komitmen organisasional 0,977 1,024 
Sumber: Data diolah, 2016 
Berdasarkan hasil pengujian yang ditunjukkan pada Tabel 11, nilai 
tolerance variabel bebas lebih dari 10% atau 0.1 dimana nilai tolerance dari  
kepuasan kerjadan komitmen organisasionalmasing-masing sebesar 0,977. Nilai 
VIF kurang dari 10 dimana nilai VIF dari kepuasan kerja dan komitmen 
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organisasional sebesar 1,024. Dengan demikian dapat disimpulkan tidak terjadi 
multikolinearitas antara variabel bebas dalam penelitian ini. 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan 
lain.Uji ini dapat dianalisis melalui uji gletser dengan melihat tingkat signifikansi, 
jika tingkat signifikansi berada di atas 0,05 maka model regresi ini bebas dari 
masalah heterokedastisitas. Hasil heteroskedastisitas disajikan pada Tabel 12. 
Tabel 12.Uji Heterokedastisitas 
Variabel T hitung Sig 
Kepuasan kerja 1,546 0,129 
Komitmen organisasional 0,410 0,684 
Sumber: Data diolah, 2016 
Berdasarkan hasil pengujian yang ditunjukkan pada Tabel 12, tingkat 
signifikansi berada di atas 0,05. Dengan  demikian dapat dikatakan bahwa dalam 
model regresi ini tidak terdapat heterokedastisitas. 
 Uji F (uji stastistik secara serempak) digunakan untuk mengidentifikasi 
apakah garis regresi dapat digunakan sebagai penaksir (Wihandaru, 2009: 20). Uji 
F bertujuan untuk mengetahui kelayakan model regresi linear berganda sebagai 
alat analisis yang menguji pengaruh variabel bebas pada variabel terikat. Hasil 
pengujian disajikan dalam Tabel 13. 
Tabel 13. Hasil Uji Kesesuaian Model 








Sumber: Data diolah, 2016 
Berdasarkan Tabel 13 dapat dilihat bahwa pada model  memiliki  nilai  sig 
sebesar 0,00 lebih kecil dari nilai =0,05 menunjukkan model penelitian ini layak 
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untuk digunakan sebagai alat analisis untuk menguji pengaruh variabel 
independen terhadap variabel independen. Hal ini dapat dikatakan bahwa variabel 
kepuasan kerja dan komitmen organisasional berpengaruh secara bersama-sama 
terhadap variabel dependennya yaitu keinginan keluar. 
Uji t (uji koefisien regresi) bertujuan untuk mengidentifikasi apakah 
koefisien regresi variabel bebas (independen) berpengaruh secara signifikan 
terhadap variabel terikat (dependen) (Wihandaru, 2009: 22). Uji t digunakan 
untuk menguji apakah koefisien regresi parsial berbeda secara signifikan (nyata) 
apakah suatu variabel bebas secara individu berpengaruh pada variabel terikatnya. 
Uji statistik dilakukan dengan membandingkan hasil nilai signifikasi dengan 
=0,05 dan dapat dijelaskan sebagai berikut. 
Tabel 14. Hasil Analisis Uji t 
Variabel Koefisien Regresi thitung sig Hasil Hipotesis 
Kepuasan kerja -0,359 -18,995 0,000 H0 ditolak 
Komitmen 
Organisasional 
-0,185 -2,818 0,007 H0 ditolak 
Sumber: Data diolah, 2016 
Ketentuan pengujian pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat 
secara parsial adalah sebagai berikut. 
Jika Sig. t < 0,05 maka H0 ditolak dan H1 diterima. 
Jika Sig. t > 0,05 maka H1 ditolak dan H0 diterima. 
Pengaruh kepuasan kerja terhadap keinginan keluarpada Made Ferry 
Motor Denpasar. 
H0 : Kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap keinginan keluar. 
H1 : Kepuasan kerja mempunyai pengaruh negatif dan signifikan terhadap 
keinginan keluar. 
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Berdasarkan Tabel 14 diperoleh nilai signifikasi uji t satu sisi untuk 
variabel kepuasan kerja sebesar 0,000 maka tingkat signifikasi t pada uji satu sisi 
adalah 0,00 lebih kecil dari  =0,05 dan nilai koefisien regresi sebesar -0,359 hal 
ini mengindikasikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif signifikan 
terhadap keinginan keluar sehingga H0 ditolak. Artinya semakin tinggi kepuasan 
kerja karyawan maka akan semakin rendah keinginan karyawan untuk keluar dar 
perusahaan. 
Pengaruh komitmen organisasional terhadap keinginan keluar pada Made 
Ferry Motor Denpasar. 
H0 : Komitmen organisasional tidak berpengaruh signifikan terhadap 
keinginan keluar. 
H1 : Komitmen organisasional mempunyai pengaruh negatif dan 
signifikan terhadap keinginan keluar. 
 Berdasarkan Tabel 14 diperoleh nilai signifikasi uji t satu sisi untuk 
variabel komitmen organisasional sebesar 0,00 maka tingkat signifikasi t pada uji 
satu sisi adalah 0,00 lebih kecil dari  =0,05 dan nilai koefisien regresi sebesar -
0,185 hal inimengindikasikan bahwa komitmen organisasional berpengaruh 
negatif signifikan terhadap keinginan keluar sehingga H0 ditolak. Artinya semakin 
tinggi komitmen organisasional karyawan maka akan semakin rendah keinginan 
karyawan untuk keluar dar perusahaan. 
 Berdasarkan hasil analisis data didapatkan koefisien determinasi seperti 
tersaji pada Tabel 15. 
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Tabel 15. Koefisien Determinasi (R2) 
R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the Estimate 
0,941 0,885 0,880 0,26212 
Sumber: Data diolah, 2016 
 Berdasarkan Tabel 15 diperoleh nilai koefisien determinasi sebesar 0,880 
memiliki arti bahwa sebesar 88% variasi keinginan keluar dipengaruhi oleh 
variasi kepuasan kerja dan komitmen organisasional, sedangkan sisanya 12% 
dijelaskan oleh faktor lain di luar model. 
 Berdasarkan hasil penelitian diperoleh kepuasan kerja berpengaruh negatif 
signifikan terhadap keinginan keluar. Hasil penelitian ini bersesuaian dengan 
penelitian Hanafiah (2014) dan Halimah, dkk (2016) menyebutkan bahwa 
semakin rendah tingkat kepuasan kerja karyawan maka akan semakin tinggi 
keinginan keluarnya dari perusahaan. Aydogdu dan Asikgil (2011) serta Pepe 
(2010) juga menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap 
keinginan keluar. Widyantara dan Ardana (2015) serta Listiniasih dan Mujiati 
(2015) dalam penelitiannya juga menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
negatif terhadap keinginan keluar. 
 Berdasarkan hasil penelitian didapat komitmen organisasional 
berpengaruh negatif signifikan terhadap keinginan keluar. Hasil analisis 
menunjukkan bahwa komitmen organisasional berpengaruh negatif signifikan 
terhadap intensi (turnover intention). Hasil penelitian Aydogdu dan Asikgil 
(2011) menyatakan seluruh komponen komitmen organisasional berpengaruh 
negatif terhadap keinginan keluar. Serta juga menemukan bahwa Komitmen 
organisasional berpengaruh negatif terhadap keinginan keluar (Handaru dan 
Muna, 2012; Listiniasih dan Mujiati, 2015; Sari, dkk, 2016). Susiani (2014) serta 
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Putra dan Wibawa (2014) juga menyatakan bahwa komitmen organisasional 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap keinginan keluar. 
 
SIMPULAN DAN SARAN 
Simpulan 
 Berdasarkan hasil analisis data yang diperoleh, maka dapat disimpulkan 
sebagai berikut: Kepuasan kerja berpengaruh signifikan negatif terhadap 
keinginan keluar, artinya semakin tinggi kepuasan kerja karyawan maka akan 
semakin rendah keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan; Komitmen 
organisasional berpengaruh signifikan negatif terhadap keinginan keluar, artinya 
semakin tinggi komitmen karyawan maka akan semakin rendah keinginan 
karyawan untuk keluar dari perusahaan. 
Saran 
 Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan pada Made Ferry Motor 
Denpasar, maka saran yang dapat diberikan adalah sebagai berikut: Manajemen 
Made Ferry Motor hendaknya membenahi kondisi tempat kerja karyawannya 
bekerja agar karyawan merasa lebih nyaman dalam bekerja, sehingga kepuasan 
kerja karyawan akan meningkat; Manajemen Made Ferry Motor hendaknya 
membangun suasana kerja yang lebih baik dan memberi penghargaan jika 
karyawannya beprestasi agar karyawan merasa rugi jika meninggalkan organisasi; 
Manajemen Made Ferry Motor hendaknya memberikan gaji dan tunjangan yang 
lebih baik agar bisa memenuhi kebutuhan karyawannya. 
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